
Werken in de zorgsector is fantastisch. 
Misschien is er geen andere sector waar de 
voldoening medewerkers zo hoog is als de 
zorg. Iets kunnen betekenen voor een 
ander wordt waarschijnlijk nergens zo 
direct en intens gevoeld als hier. Evenals de 
tekorten aan personeel en de gevolgen 
voor de patiënt. 

Door deze oplopende tekorten zal door 
organisaties stevig ingezet moeten worden 
op de duurzame inzetbaarheid van 
medewerkers. Hoewel er eerder in 
verschillende CAO?s al sprake was van het 
opzetten van leeftijdsgebonden 
personeelsbeleid, is dit nauwelijks van de 
grond gekomen. Daar waar het wel is 
opgepakt is er vooral gekeken naar de 
oudere werknemers onder het motto: hoe 
blijven ze vitaal en behouden. 

Bij duurzame inzetbaarheid draait het ook 
om een gezonde arbeidsmobiliteit en de 
kwaliteit van de medewerkers toereikend in 
verhouding tot huidige en toekomstige 
functies. Dit vraagt niet alleen om vitaliteit, 
maar ook om bevlogenheid. 

Laat de medewerker zelf nadenken of hij 
?mee kan? tot aan zijn pensioen. In onze visie 
is de medewerker verantwoordelijk voor zijn 
eigen loopbaan en dat hij daar op tijd de 
juiste keuzes in maakt. En als werkgever zal 
je dit moeten ondersteunen.

Is het werk veilig, leidt het niet tot schade 
van de gezondheid en is de medewerker nog 
op zijn taak berekend qua krachten en 
bekwaamheden? Help je medewerker dus op 
tijd een ?Plan B? te ontwikkelen voor het geval 
zijn carrière-pad doodloopt. 

Het  verzuim  in de zorg is hoog, de pensioengerecht igde leef t i jd st i jgt . Bovendien 
vinden st eeds m inder  jonge m ensen een zorgberoep aant rekkeli jk . 

De prot ocollen regeren over  de werkuit voer ing ondanks voorzicht ige st appen om  
deze t endens t erug t e dr ingen. De m edewerkers k lagen over  hoge werkdruk  en 
onvoldoende handelingsvr i jheid. Daarom  is het  nergens zo belangr i jk  om  na t e 
denken over  duurzam e inzet baarheid als in de zorg. 
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Met andere woorden, hoe houdt de 
organisatie het personeel gezond, hoe 
krijg ik de jongere generatie binnen en 
kan ik ze behouden, hoe vind ik en 
mijn omgeving mijn functioneren en 
hoeveel regelruimte heb ik in mijn 
werk.

Hoe facil i t eer  je dat ?

 Het gesprek over inzetbaarheid en 
loopbaanontwikkeling voer je 
continue en niet pas wanneer het te 
laat is. 

Als je echt met duurzame 
inzetbaarheid aan de slag gaat dan 
moeten de volgende voorwaarden 
aanwezig zijn: 

- De ju ist e facil i t eit en t e bieden (wat  m oet  aanwezig zi jn?)
- De ju ist e houding van bet rokkenen t e st im uleren (com m it m ent  is 

een voorwaarde!)
- De m edewerkers t e lat en ref lect eren op inzet baarheid (wat  kan de 

m edewerker  zelf?) 
- De voorwaarden, de ju ist e cult uur , t e creëren waar in een open 

gesprek  over  inzet baarheid m ogeli jk  is.  

 

Nodig:·

 Mat e van zelforganisat ie;

 

· Evenw icht ige sam enst ell ing;

 

· Verzuim  en prevent iebeleid;

 

· Beoordelingsm et hodiek .

De r isico?s bespreekbaar  m aken en uit val voorkom en 
doe je door :



 

Duurzame inzetbaarheid, zelforganisatie en teamontwikkeling zijn onlosmakelijk met elkaar 
verbonden. En de weg er naartoe is niet zonder tegenslag. 

Veranderingen in een organisatie kun je slecht in je eentje en zeker niet van "bovenaf " 
realiseren. Je zult draagvlak moeten creëren en dat krijg je alleen door open te 
communiceren en samen te werken. 

 

HR-professionals die zelfsturing volgens het Buurtzorg-model willen nadoen staan aan het 
eind van de dag met lege handen. Dat komt mede omdat er nog te veel top-down wordt 
gestuurd. Als je werkelijk verandering wilt bereiken, zul je de focus moeten richten op het 
niveau van individuele medewerkers. Dan pas kun je werkelijk iets bereiken. Maar hoeveel 
ruimte krijgen individuele medewerkers van hun managers? Mag je ook echt zelf invulling 
geven aan het organiseren van je werk?

 

Organisaties moeten vertrouwen en transparantie bieden. Luister naar je medewerkers. 
Laat ze niet alleen fouten maken, maar ook van die fouten leren. Dan ontstaat ruimte om 
verantwoordelijkheid te nemen, trots te zijn op prestaties en gevolgen accepteren wanneer 
het misgaat. Oftewel: men gaat zijn werkzaamheden zelf organiseren.

Dit is iets anders dan zelfsturing. Individuele medewerkers behoren niet het stuur in handen 
te krijgen om ?zelf te sturen? en alles zelf te bepalen. De vertaling van het idee van Semler is 
dus niet zelfsturing, maar zelforganisatie.

1. Zelforganisat ie en t eam ont w ikkeling



Rond functioneringsgesprekken bestaat vaak 
een spanningsveld. We hebben het druk, er is 
weinig tijd, is het wel nuttig, er gebeurt toch 
niets mee, we kennen elkaar al zo lang, voor 
plannen is geen geld, tot volgend jaar maar 
weer ? ? ?

Alsof we geen zorgen hebben over werkdruk, 
personeelstekort, veranderende organisaties, 
verloop, verzuim en hogere pensioenleeftijd. 

Juist om dergelijke problemen in de 
organisatie het hoofd te kunnen bieden en in 
te spelen op een veranderende omgeving is 
het noodzakelijk om iedereen daarbij te 
betrekken. En dat kan alleen wanneer ook op 
individueel niveau duidelijk is waar je staat, 
wat je kan en wat je wilt.

2.Funct ioner ingsgesprekken: nog alt i jd nut t ig, ju ist  nu!

De professional in de zorg, m aar  ook  elders, is 
verant woordeli jk  voor  het  eigen funct ioneren en ook  
voor  de evaluat ie daarvan. Laat  het  evalueren van het  
funct ioneren dus over  aan de persoon zelf . Deze 
verzam elt  zelf  inform at ie bij collega?s, leidinggevende, 
aanpalende disciplines, ar t sen et c. Een 360 graden 
evaluat iesyst eem  zou daarvoor  heel goed bruikbaar  zi jn.

 Zijn functioneringsgesprekken dan het 
ultieme medicijn? Nee, natuurlijk niet. 
Functioneringsgesprekken lossen geen 
roosterproblemen en budgettaire krapte 
op. Wel zorgen zij voor de informatie die 
nodig is waardoor mensen effectief kunnen 
werken en dat ook met plezier kunnen 
doen. Als je het op de juiste manier 
aanpakt. 

In het mooiste geval is er sprake van meer 
dan tweerichtingsverkeer. Meer dan twee 
richtingen, wanneer informatie over het 
functioneren van meerdere kanten 
afkomstig is. 

 



Een zieke werknemer kost gemiddeld ? 230,00 per 
dag. Bij 1000 werknemers en een voor de zorg 
gemiddeld ziekteverzuim van 6,5% is dat bijna ? 
15.000,00 per dag en ruim 3 miljoen euro op 
jaarbasis. Maar verzuim draait niet alleen om geld, 
het gaat over mensen. En juist daarom is het ook 
belangrijk om het verzuim te verlagen. Een hoge 
verzuimcultuur heeft een negatieve invloed op de 
sfeer. Het verzuim verlagen zorgt voor een betere 
planning van het werk, betere zorg kunnen leveren, 
minder werkdruk voor de collega?s en een plezierige 
werkomgeving voor alle medewerkers. 

 Alleen met verzuim verlagen kom je er niet. Als je de 
bron niet aanpakt, dan is het dweilen met de kraan 
open. Je zult moeten onderzoeken waar uitval door 
ontstaat en daarop inzetten. Leidinggevenden 
hebben de kennis en vaardigheden nodig om op de 
juiste manier om te gaan met medewerkers en hun 
inzetbaarheid. En laat medewerkers nu nadenken 
over hun toekomstige inzetbaarheid. 

3. Verzuim  voorkom en en oplossen!

Kom  naar  de zorgt ot aalbeurs m et  onze workshops 

· ?zelfst ur ing in de zorg?

· ?m il lennials en hoe behoud ik  personeel in de zorg?

· ?zelfst ur ing en verzuim ; kans of  m isser ? en 

· ?funct ioner ingsgesprekken in de zorg?.  

 

Zie ht t ps:/ /www.zorgt ot aal.n l/ program m a

https://www.zorgtotaal.nl/programma

